PROGRAMA

1. Nombre de la actividad curricular: Personas y Organizaciones

2. Nombre de la actividad curricular en inglés: People and Organizations

3. Unidad Académica / organismo de la unidad académica que lo desarrolla: Facultad

de Ciencias Sociales, Carrera de Psicologia

4. Ambitos

Ambito Diagnéstico: Implica evaluar y diagnosticar fendmenos y procesos psicoldgicos en
personas, grupos y organizaciones con los procedimientos propios y reconocidos por la
disciplina, para la toma de decisiones y para examinar criticamente sus consecuencias.

Ambito Intervencion: Implica disefiar e implementar servicios y proyectos de intervencién, con

sustento en la disciplina psicolégica y en la politica publica, orientados a personas, grupos,

comunidades y organizaciones, para promover la participacién activa, el bienestar, el desarrollo

psicosocial y la calidad de vida.

5. Horas de trabajo Presencial No presencial
135 3 hrs. Semanales 54 6 hrs. Semanales 81
6. Niumero de créditos SCT — 6

Chile

7. Requisitos

Aprobacidn del curso Psicologia del Trabajo y las
Organizaciones

8. Propdsito general del curso

En particular el propdsito del curso es desarrollar en
los y las estudiantes habilidades y conocimientos
fundamentales en la gestidn estratégica de personas,
para que puedan contribuir eficazmente al
desempeio organizacional y a la calidad de vida en el
trabajo, en distintos contextos laborales.
Especificamente:

a) lIdentificar los principios fundamentales de la gestion
de personas y su aplicacion en el contexto laboral.

b) Comprender el rol estratégico de la Gestién de
Personas en las organizaciones, tanto publicas como
privadas, identificando las estrategias basicas de
gestién de personas, alineadas con los objetivos
estratégicos de las organizaciones.




d)

e)

Analizar y diagnosticar problemas relacionados con la
gestién de personas en las organizaciones.

Identificar herramientas y procedimientos de gestion
de personas en los ambitos del analisis de puestos de
trabajo, elaboracién de perfiles de cargo,
reclutamiento y seleccion de personal,
compensaciones y remuneraciones, higiene vy
seguridad en el trabajo, capacitacién y desarrollo de
personas, gestion del desempefio y del cambio
organizacional para optimizar el rendimiento, calidad
de vida y la adaptabilidad de los equipos de trabajo.
Realizar una reflexién sobre la ética profesional en el
ambito de la Gestion de Personas.

9. Competencias a las que
contribuye el curso

Ambito Diagndstico:

Desarrollar una estrategia metodoldgica pertinente
para dar respuestas relevantes y adecuadas a las
preguntas y contrastacion de hipdtesis.

Ambito Intervencién:

Formular objetivos y estrategias de accidn, que
aporten a resolver los problemas detectados vy
satisfaccion de necesidades en funcion de las
caracteristicas y recursos de los sujetos de
intervencién.

Ambito Evaluacién:

Desarrollar  evaluaciones de servicios e
intervenciones enfocado en su optimizacion.

10. Subcompetencias

Ambito Diagndstico:

- Establecer una  estrategia  metodoldgica
pertinente distinguiendo entre los distintos
enfoques metodoldgicos de aproximacién al
objeto de estudio.

Ambito Intervencién:

- Establecer estrategias de accion definiendo los
pasos necesarios para lograr los propoésitos
establecidos.

Ambito Evaluacion:

Planificar evaluaciones de servicios e intervenciones, de

acuerdo a la congruencia entre objetivos del
proyecto y necesidades identificadas, e
incorporando indicadores de proceso y resultado
con rigurosidad y diversidad metodoldgica.

11. Resultados de Aprendizaje




Al finalizar el curso, los estudiantes estaran en condiciones de:

a)

b)

c)

e)

Comprender los fundamentos tedricos y conceptuales de la gestidn estratégica de
personas.

Evaluar criticamente la eficacia de las practicas de gestién de personas en distintos
contextos organizacionales.

Explicar el rol estratégico de la Gestion de Personas en las organizaciones, tanto
publicas como privadas.

Identificar los principales procesos y subsistemas de la Gestion de Personas.
Identificar procesos efectivos de gestion de personas para el reclutamiento, seleccion,
capacitacion, desarrollo, gestiéon del desempefio, compensacién, e innovacion en el
ambito del talento humano.

Analizar los desafios y tendencias actuales de la Gestidn de Personas (futuro del
trabajo).

Desarrollar una vision critica y reflexiva sobre el rol de la psicologia en la gestién de
personas.

Reflexionar sobre el rol ético y socialmente responsable del profesional de la psicologia
en la gestidn de personas.

12. Saberes / contenidos

Introduccidn a la Gestidon de Personas: Comprender los fundamentos de la gestion
de personas

e Definicidn y concepto de Gestion y de Gestidn de Personas.

e Las organizaciones y la especializacion

e Evolucion histdérica de la Gestion de Personas.

¢ Importancia de la Gestidn de Personas en las organizaciones.

e La gestidn de personas como responsabilidad de linea y funcidn de staff

e Personasy Organizaciones: El contrato laboral como doble contingencia.

e El contrato y el contrato psicoldgico

e Eldespido, la renunciay el retiro.

El Entorno de la Gestion de Personas: Analizar el entorno y el impacto de la gestion

de personas en las organizaciones

e Factores externos que afectan la Gestién de Personas: entorno econdémico
(mercado de trabajo), entorno social, entorno politico-legal (marcos legales).

e Factores internos que afectan la Gestidn de Personas: estrategia organizacional,
cultura organizacional, estructura organizacional, tecnologia y procesos
productivos.

e Diversidad e inclusién en el lugar de trabajo.

El Rol de la Gestion de Personas: Identificar los 4 roles clave de la gestion de

personas

¢ Enfoques de la Gestidn de Personas

e Rol estratégico de la Gestién de Personas en el logro de los obijetivos
organizacionales.




Funcionesy los 4 roles fundamentales de la Gerencia o Departamento de Gestién
de Personas.

Alineamiento estratégico entre gestion de personas y objetivos organizacionales.
Modelo de Gestion de Personas basado en procesos.

El rol del psicélogo/a en la Gestidn de Personas.

La Gestion del Talento Humano en el Sector Privado

El cddigo del trabajo, las empresas y las ventajas competitivas. Seleccionar los
marcos nucleares.

Relaciones laborales

Concepto de talento humano y Modelo de Gestién del Talento Humano.
Atraccion y retencion de talento.

Evaluacién y gestion del desempefio.

Desarrollo de las competencias del talento humano.

La Gestion de Personas en el Sector Publico

El Gobierno Central, el Gobierno Local, el Estatuto Administrativo y los Estatutos
Especiales

Relaciones laborales

Los 4 dmbitos de la gestién de personas para el Servicio Civil: Planificacién de la
Gestidon de Personas, el Ciclo de Desempeiio, el Ciclo del Desarrollo y el Ciclo del
Cambio

Planificacion de la Dotacidn y Perfiles de Cargo

Gestion estratégica de personas: Disponibilidad estratégica de personas y
planificacién de la dotacidn (workforce planning)

Familias de Cargo y Cargos Clave

Analisis de puestos de trabajo.

Definicion del perfil del puesto: Posicion, Contenido, Requisitos, Especificaciones
y Atribuciones, y Condiciones de Trabajo

La Gestion del Reclutamiento y Seleccién

Proceso de reclutamiento y seleccion: etapas, técnicas y herramientas.

La marca empleadoray la propuesta de valor a los empleados

Reclutamiento de candidatos: fuentes internas y externas.

Seleccion de candidatos: técnicas de evaluacidén, entrevistas, pruebas
psicotécnicas.

Diversidad e inclusidn en el reclutamiento.

La Gestion del Desempefio y de la Sucesidn

Integracion de nuevos colaboradores: la induccion

Objetivos, metas y resultados

Planificacién, Observacion, Feedback y Evaluacion del Desempefio
La retroalimentacion efectiva del desempefio

La desvinculacidn: despido y renuncia

La planificacién de la sucesién

La Gestion de las Compensaciones y Beneficios

Aspectos legales de la compensacion
Las compensaciones como retencién del talento




10.

11.

12.

13.

14.

15.

e Compensaciones monetarias y beneficios no monetarios

e (Calculo de remuneraciones

e Lacurva salarial y las politicas de remuneraciones

e Competitividad externa y equidad interna de las remuneraciones

La Gestion del Clima y de la Calidad de Vida Laboral

e Leyesy procesos especificos (prevencién, denuncias, investigaciones, sanciones,
lecciones)

e Relaciones laborales

e (alidad de Vida en el Trabajo

e C(Clima Laboral

* Riegos psicosociales

e Acoso Laboral y Sexual

La Gestion de la Capacitacion y el Desarrollo

e Conceptos de capacitacién y desarrollo.

e Deteccion de Necesidades de capacitacion

¢ Disefio e implementacién de programas de capacitacién y desarrollo.
e Meétodos y técnicas de capacitacidn.

e Evaluacién de la efectividad de la capacitacion

La Gestion de las comunicaciones internas

e Las comunicaciones como la construccidon de comunidades

e La comunicacidn interpersonal y la comunicacién organizacional
e Estrategias y tacticas de comunicaciones internas

La gestion del conocimiento y la transferencia de la experiencia

e Las trayectorias laborales y desarrollo de carrera

e Conocimiento tacito y explicito

e La gestion del conocimiento: Expertos, Comunidades de Practica y los
Repositorios de Informacién

e Latecnologia al servicio del aprendizaje y la productividad

Desarrollo Organizacional y la Gestion del Cambio
¢ Planificacion Estratégica

e Desarrollo organizacional

e Tipos de intervencién en DO

* La Gestion del Cambio Organizacional

¢ Innovacién en organizaciones

La evaluacidn de la gestidn de personas y People Analytics

e El control de gestidn y el cuadro de mando integral (Balanced Scorecard).

e Evaluacidn, control y mejora continua de la gestion de personas

¢ Latecnologia al servicio de la gestidn de las personas, el aprendizaje y la
productividad

e HRTech

e |A generativa y el futuro del trabajo

e Elciclo de la analitica de personas




16. El fin del ciclo de vida laboral
e Desarrollo de Carrera: etapas de la carrera
e Preparacién para el retiro y la jubilacion
e OQutplacement

13. Recursos o habilidades a movilizar por parte de las y los estudiantes en esta
actividad curricular

e Responsabilidad social y compromiso ciudadano: capacidad de actuar
responsablemente para su desempefio profesional. Implica la responsabilidad
respecto de su actuar y sus consecuencias para las demds personasy la sociedad,
asi como también la capacidad de agencia personal y colectiva para la
transformacidn social.

e Capacidad critica y autocritica: desarrollo de una actitud reflexiva que permita el
analisis y evaluacién de situaciones para la toma de decisiones, considerando las
implicancias para las personas con quienes trabajo y a nivel personal. Capacidad
para recibir retroalimentacién y tomar decisiones que permitan corregir errores
gue puedan afectar su desempefio profesional.

e Comunicacion oral y escrita: capacidad para la comunicacion de manera oral y
escrita en la elaboracién de textos académicos que permitan la difusidon del
conocimiento. Implica el desarrollo de habilidades de comprension,
argumentacién y sistematizacién, utilizando un lenguaje técnico acorde a la
disciplina.

e Compromiso ético: desarrollo de una actitud ética y conducta profesional en la
aplicacién de instrumentos, de técnicas, uso de informacién en su ejercicio
profesional, de acuerdo con los estandares de la disciplina.

e Trabajo en equipo: capacidad de insertarse en grupos de trabajo y desarrollar
actividades grupales en clases o en proyectos a lo largo del semestre. Implica la
coordinacidn entre las y los integrantes para el cumplimiento de los objetivos y
del desempefio grupal.

14. Metodologia

Por parte del docente:
o C(Clases expositivas
e Elaboracion y entrega de guias de pautas de trabajo
e Resolucidn de dudas
e Utilizacién de material audiovisual y aplicaciéon de herramientas TIC para el
aprendizaje.
e Meétodo de casos
e Actividades practicas y ejercicios de aplicaciéon

Por parte de estudiantes:
e Discusion y participacién en clases




Lectura de bibliografia obligatoria
Elaboraciéon de mapas mentales, aplicando software social y facilitador del

aprendizaje: (http://es.wikipedia.org/wiki/Software_social), tales como Xmind
(http://www.xmind.net), Mendeley, polleverywhere, mentimeter, Jamboard y
Flipboard.

Revision del material docente
Entrevista a un trabajador/a. Reporte escrito o en multimedia.
Disefio de un manual de procedimientos de gestion de personas.

15. Evaluacion

A. Entrevista a un trabajador/a o jefe/a: en esta actividad se evaluaran los

contenidos revisados en la unidad 1, 2 y 3.
Porcentaje actividad: 10%

2 Pruebas individuales: en estas actividades se evaluaran los contenidos
revisados entre las unidades 1y 7, y la segunda entre 8 y 15, donde se espera
gue integren y analicen los principales contenidos del curso.

Porcentaje actividad: 25% cada una, 50% entre ambas

Trabajo grupal en trios de desarrollo de un Manual de Gestion de Personas para
una organizacién base que considere:

o Procedimiento de Planificacién de Gestion de Personas
J Procedimiento de Reclutamiento y Seleccién

J Procedimiento de Capacitacion

J Procedimiento de Gestidn del Desempefio

J Un procedimiento adicional a eleccién del grupo

U ¢Cémo innovar en la organizacion?

Porcentaje actividad: 40%

16. Requisitos de aprobacion

Nota de eximicién minima de 5,0 de acuerdo a lo sefialado en reglamento de Facultad.
Sl no lograra la nota de eximicién, deberd rendir un examen oral cuya nota equivaldra al
40 % de la nota final del curso.

Porcentaje minimo de asistencia 70%. Aquellos estudiantes que no cumplan con el
porcentaje de asistencia minimo exigido, pero estén justificados por jefatura de carrera,
deberan rendir examen.




17. Normativa del curso

a)

b)

f)

La inasistencia a clases obligatorias y/o evaluaciones deben ser justificadas en un
plazo de 5 dias habiles en Secretaria de Estudios al correo, adjuntando los
antecedentes. Esto se realiza via plataforma U-Campus o por correo a
secest.psicologia@uchile.cl

Para aprobar el curso, se necesita que en las evaluaciones sumativas se obtenga
un promedio de al menos una nota 4,0 y una nota minima de 4,0 en el trabajo
final y/o presentacién final.

La no entrega de alguna de las evaluaciones o trabajos senalados en la fecha
oportuna se calificard con nota 1,0 e implicard rendir el examen final por el 35%
del ramo.

La no realizacion del trabajo practico serd criterio suficiente para reprobar el
ramo.

De acuerdo con lo establecido en el Reglamento de Estudiantes de la
Universidad, se debe “Reconocer el origen y autoria de las ideas y resultados
tanto propios como ajenos/as, segun las normas y convenciones académicas de
cada disciplina”. Adicionalmente, es deber de las y los estudiantes “asumir la
responsabilidad principal de su propia formacién, con el apoyo y supervisién de
sus profesores/as y la interaccion con sus pares, en las condiciones establecidas
en la reglamentacién pertinente” En los casos que se evidencie una situacién que
transgreda estas normativas, que implique copia por parte de la o él estudiantes,
o plagio en un trabajo académico, se evaluard con nota minima (1,0), y se
informara a Jefatura de Carrera para dejar constancia escrita de esta situacién.
Respecto al uso de Inteligencia Artificial [IA] autoriza su uso. Esto requiere de una
reflexion ética entre docentes y estudiantes en las primeras sesiones de clases o
en la presentacién del Programa, incorporando las dimensiones de justicia,
equidad, responsabilidad y pensamiento critico (UNESCO, 2021). Lo anterior
implica: velar porque todos/as los estudiantes se beneficien por igual, de modo
gue no existan diferencias entre quienes pueden o no acceder a la tecnologia;
enfatizar el uso responsable de esta herramienta, es decir, procurar no generar
una dependencia excesiva de la IA y; fomentar el pensamiento critico, reforzando
la necesidad de revisar el contenido trabajado a partir de este tipo de
herramientas.

18. Palabras Clave
Gestion de Personas, Gestidn Estratégica de Recursos Humanos, Comportamiento
Organizacional, Gestion del Talento

19. Bibliografia Obligatoria

1. Bohlander, George; Snell, Scott y Morris, Shad (2018) Administracion de Recursos Humanos
[17 ed.]. México: Cengage Learning
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necesidad de una transformacion. SANTIAGO: CIO, SENCE, OTIC SOFOFA
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